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Werkgroep "Toepassingen Dynamische Programmering".

De werkgroep '"Toepassingen Dynamische Programmering' is in 1975 opgericht door
een vakgroep van de Onderafdeling Wiskunde en een vakgroep van de Afdeling
Bedrijfskunde. Deze vakgroepen waren resp. "Kansrekening, Statistiek en
Operations Research' en "Operationele Research". De werkgroep was daarmee

een interafdelingswerkgroep.

Vanwege verscihuivingen in de vakgroepindeling bij Bedrijfskunde en vanwege het
vertrek van een actief 1lid van de werkgroep naar de Interfaculteit Bedrijfskunde

in Delft, is de werkgroep kort geleden omgezet in een interuniversitaire werk-

groep waarin deelnemen de volgende 4 vakgroepen:

"Kansrekening, Statistiek, Operations Research en Systeemtheorie"
van de Onderafdeling Wiskunde THE
"Operationele Research ~ Toegepaste Methoden"
van de Afdeling Bedrijfskunde THE
"Operationele Research - Produktie-voorraad en onderhoudsbeheersing"
van de Afdeling Bedrijfskunde THE
""Methoden en Technieken"

van de Interfaculteit Bedrijfskunde, Delft.

Uit de centrale beleidsruimte mag de werkgroep sinds enige jaren over een personeels-

plaats beschikken.

De werkgroep is destijds opgericht omdat de initiatiefnemers ervaren hadden dat

dynamische programmering en Markov-ketens als hulpmiddelen bij de behandeling van

verschillende bedrijfskundige planningsproblemen goed bruikbaar konden zijn, maar

toch nauwelijks gebruikt worden.

Het doel van de werkgroep was en is om uit te zoeken hoe deze hulpmiddelen in )
concrete problemen gebruikt zouden kunnen worden om daarmee het gat op te vulien
dat kennelijk bestaat tussen de wiskundige methode die in principe bruikbaar is

en het concrete bedrijfskundige probleem. Om dat doel te bereiken, is het in de
eerste plaats nodig om voor de gekozen probleemgebieden goed uit te zoeken wat

de echte problemen zijn, wat de stuurmogelijkheden zijn en hoe binnen de bestaande

organisatie iets aan de problemen gedaan kan worden.



Als probleemgebieden heeft de werkgroep gekozen voor de personeelsplanning en

voor de planning vah voorraden en produktie., De meeste energie wordt aan het

eerstgenoemde onderwerp besteed en daar gaat het artikel dan ook over.



Personeelsplanning.

door drs. C.J. Verhoeven en Prof. dr. J. Wessels

Bij personeelsplanning gaat het om het op elkaar afstemmen van de mankracht die

in een organisatie beschikbaar is en de behoefte aan mankracht. Men kan hierbij

denken aan planning voor de korte termijn (tot &&n jaar vooruit), de middellange
termijn (van &én tot vijf jaar vooruit) en de lange termijn (meer dam vijf jaar
vooruit). Het belang van de korte termijn personeelsplanning is al vrij lang
duidelijk.

Dat de middellange en lange termijn personeelsplanning ook belangrijk is, komt
steeds sterker naar voren. Een aantal redenen hiervoor zijn: de sterk gestegen
salarissen, de afgenomen groei van organisaties, de toenemende sociale zekerheid,
de hogere eisen gesteld aan personeelsleden door toegenomen techmische en
organisatorische ingewikkeldheid. Om maar meteen een voorbeeld te noemen:

De universiteiten en hogescholen mogen niet meer groeien in mankracht; dat dit
vergrijzing van het personeelsbestand zal veroorzaken is duidelijk, maar hoe
sterk en is daaraan binnen de financiéle sociale en organisatorische mogelijkheden

iets te doen?

In het onderstaande verhaal zal ingegaan worden op de mogelijkheden van personeels-
planning op middellange en lange termijn. Speciale aandacht wordt daarbij besteed
aan de aktiviteiten op personeelsplanningsgebied van de werkgroep 'Toepassingen .
Dynamische Programmering' (zie het kader voor een korte toelichting op de positieA
en de ambities van de werkgroep). Verder zullen enige reele problemen belicht

worden.

Besluiten op het gebied van personeelsbeleid hebben vaak veel langer invloed dan

men zich realiseert. Veel organisaties werven hun personeel uitsluitend of »ijna
uitsluitend onder jonge mensen die dan vaak gedurende hun hele loopbaan in dezelfde
organisatie werken. Daardoor kunnen wijzigingen in het wervingsbeleid heel lang
doorwerken. Een voorbeeld vinden wij bij de politie waar kort na de oorlog flirk
geworven is en daarna geruime tijd weinig mensen zijn aangenomen tot men enige tijd
geleden weer flink is gaan werven (zie fig. 1)%. Het gevolg is een korps met relatief
veel ouderen en veel jongeren. In korte tijd zullen veel ouderen met pensioeh gaan

(bij de politie met 60 jaar) en zal er een tekort ontstaan aan ervaring.

*¥ Voor alle voorbeelden geldt, dat ze op de realiteit gebaseerd zijn = en dus de

belangrijke tendensen weergeven - maar niet in detail vertrouwd moeten worden.
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Door de snelle groei van de laatste jaren wordt dit effect alleen maar versterkt,

Bij de universiteiten en hogescholen zitten wij in een eerdere fase van een soort-
gelijk proces. Er is een aantal jaren een sterke groei geweest, waarbij vooral
jonge mensen werden aangetrokken en nu is er geen groei meer, maar ook nauwelijks
natuurlijk verloop, zodat de onevenwichtigheid van de personeelsopbouw vergroot
wordt.

Het is goed dat wij ons hierbij realiseren dat die onverkwikkelijke situatie niet
alleen ontstaat door het stopzetten van de groei in de laatste jaren, maar evenzeer

door de stormachtige groei van veel langer geleden.,

Als wij dit soort voorbeelden zien, realiseren wij ons, dat bij het bepalen van een
wervings— en promotiebeleid meestal nauwelijks met dergelijke langere termijneffekten
rekening genouden wordt. Bij middellange en lange termijn personeelsplanning gaat
het er nu om er voor te zorgen, dat bovengenoemde effekten van te voren enigszins
onderkend worden en er bij het vaststellen van het beleid rekening mee wordt
gehouden. Zo zien wij bij de politie nu een vergrote werving door de huidige groei
en door de pensioneringen van de naoorlogse groei. Met als gevolg dat er weer een
golf door de leeftijdsverdeling van het personeelsbestand zal gaan. Bij de politie-
officieren zou hier wat aan te doen zijn, door de groei wat uit te smeren over een
langere periode en door meer ouderen uit de lagere rangen naar de officiersrangen

te laten doorstromen in plaats van jonge officieren op te leiden (de opleiding aan
de politicacademie duurt vier jaar en bij de toelating tot die academie zien wij

dus een voorbeeld van een beleid, dat pas na 4 jaar zijn eerste effekt op de
politieorganisatie sorteert). Het aangeven van dit soort remedies is niet zo moeilijk,
maar de vraag is natuurlijk wel: in welke mate zijn ze uitvoerbaar en met welk
effekt?

Met dit soort vragen komen wij toe aan de aktiviteiten van de werkgroep, want die
heeft zich tot doel gesteld om hulpmiddelen te leveren voor het beantwoorden van dit
soort vragen en dan niet alleen betreffende de werving, maar ook betreffende het
promotiebeleid, Want men kan zich voorstellen, dat de golfbeweging in de leeftijdsop-
bouw zoals die voor politieofficieren geconstateerd is ook consequenties heeft voor

de promoties: de thans 40-jarigen kunnen binnenkort topposities bezetten, maar voor de

huidige studenten aan de politieacademie zijn de carriérevooruitzichten somber.
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Dat wordt weer net als voor de oorlog: wachten tot je chef overlijdt. Zo zal ook
de belangstelling in de gezondheidstoestand van hoogleraren wel toenemen. Een
dergelijke instabiliteit in de doorstroming is in strijd met een goed sociaal

beleid, maar het heeft ook voor de organisatie zelf grote nadelen,

De hulpmiddelen die de werkgroep probeert te ontwikkelen, vallen uiteen in twee
soorten. Ten eerste: hulpmiddelen om te extrapoleren wat de consequenties zullen

zijn van een gekozen of overwogen personeelsbeleid voor de beschikbaarheid van

personeel (aantallen, kwalificaties) op middellange of lange termijn.

Ten tweede: soortgelijke hulpmiddelen voor de behoefte aan personeel. Daarbij wordt
er dan meteen naar gestreefd die hulpmiddelen zo te ontwikkelen dat ze gebruikt
kunnen worden om behoefte en beschikbaarheid op elkaar af te stemmen. Het is goed
om hier maar meteen even op te merken dat extrapoleren helemaal niet betekent dat

het in de toekomst werkelijk zo zal gaan lopen.

Ten eerste zullen er ongetwijfeld invloeden van buiten optreden die het beleid sterk
zullen beinvloeden. Zo worden de huidige groei van het politiekorps en de stagnatie

in het wetenschappelijk onderwijs door het Haagse politieke klimaat bepaald en iedereen
weet hoe instabiel het weer in onze kustprovincies is. Maar zelfs zonder veranderende
externe omstandigheden wordt de extrapolatie nog geen werkelijkheid, want elke organisa-
tie reageert (mogelijk wat vertraagd) op zijn eigen ontwikkeling. Bijvoorbeeld, bij
Rijkswaterstaat zou het huidige promotiebeleid voor ingenieurs bij gelijkblijven van het
totaal aantal ingenieurs (na een forse groei in de laatste jaren) leiden tot een

noégst onevenwichtige verdeling over de rangen (zie tabel 1). Aangezien in een

ambtelijk apparaat er een sterke koppeling is tussen rang en functie is dit onmogelijk
(nog afgezien van de aanzienlijke financiele consequenties die zijn weergegeven in

tabel 2).

Een dergelijke ontwikkeling zal dus in werkelijkheid niet optreden. De extrapolatie
zorgt ervoor dat het probleem eerder wordt gesignaleerd en dat dus adequate maat-
regelen kunnen worden genomen om te voorkomen dat de jonge ingenieurs verkeerde
perspectieven voorgespiegeld krijgen en dat snelle aanloopcarriéres plotseling afge-
broken moeten worden. Vanwege de ruimte zullen wij hier niet op de opvangmogelijkheden
ingaan, maar het tijdig voorzien van de moeilijkheden is een kernpunt, mede omdat
maatregelen in de personeelssfeer niet van de ene dag op de andere genomen kunnen

worden en bovendien maar langzaam effect sorteren.
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Om nu terug te komen op de hulpmiddelen die de werkgroep wil ontwikkelen, moet
allereerst opgemerkt worden, dat de beschikbaarheidsextrapolatie de beste mogelijk-
heden biedt voor een tamelijk algemene aanpak. De werkgroep is dan ook met dat
onderwerp begonnen en in feite zijn die ontwikkelingen voor een groot deel afgerond.
In de rest van dit verhaal, willen wij dan ook iets vertellen over deze hulpmiddelen

en het gebruik ervan en tevens een paar concrete toepassingen geven.

TORMASY.

In het voorgaande zijn al een paar eisen genoemd waaraan hulpmiddelen voor het extra-
poleren van personeelsbeschikbaarheid bij een gekozen of overwogen wervings—- en promotie-
beleid moeten voldoen. Maar er zijn er meer. De gebruikte methoden moeten inzichtelijk
zijn en betrekkelijk robuust, terwijl ze bovendien hanteerbaar moeten zijn voor mensen

met een weinig kwantitatieve inslag.

Op basis van dit soort eisen is door de werkgroep een methodiek met de bijbehorende
programmatuur ontwikkeld om personeelsbeschikbaarheid te extrapoleren en om het
pérsoneelsbeleid af te stemmen met de behoefte aan mankracht, De aanpak is in de
eerste plaats afgestemd op wat grotere organisaties,sluit heel direkt aan bij de
intuitie en is in feite een gesystematiseerde en verder uitgewerkte vorm van een

aanpak die bij sommige organisaties al in gebruik was.

De methode berust namelijk op het idee dat het personeelsbestand in categorieén

of klassen kan worden opgesplitst op een zodanige wijze, dat iemands toekomstverwachtinger
louter bepaald worden door de categorie waartoe hij of zij behoort. Niet dat door

de categorie iemands toekomst volledig vastgelegd wordt, maar wel zo, dat de klasse

alle geformaliseerde aspekten bevat die de toekomst van het personeelslid mede

bepalen. Zo kan men een categorie bepaald denken door rang (of funktie), leefiijd,

opleidingsniveau, geslacht, vak, bepaalde ervaringen.

In veel organisaties is de personeelsuitwisseling tussen de delen van de organisatl.
zo gering en/of zo eenvoudig gestructureerd, dat de extrapolatie voor de verschillende
delen afzonderlijk uitgevoerd kan worden, hetgeen de te kiezen categorisering
natuurlijk sterk vereenvoudigd. In feite is de vraag hoe een organisatie opgesplitst
kan worden in bijna onafhankelijke delen en hoe de zwakke samenhang tussen die delen
verwerkt moet worden een van de moeilijkste en meest interessante punten van dit

onderzoek.
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Wij zullen hierop nog terugkomen. Maar nu eerst -verder over de categorisering.
Door de genocemde mogelijkheid tot decompositie kan de categorisering eenvoudig
gehouden worden. Wij werken in principe met een indelirgin categorieén of

basis van:

tH

rang (of functie of groep van rangen dan wel functies)

Hi

kwalificatieniveau (bijvoorbeeld ervaring)

i

opleidingsniveau

i

rang ancieénniteit (in ambtelijke termen: plaats op de salarisschaal).

De computerprogramma's zijn gebouwd op deze indeling, maar de eerste drie aspecten
mogen best elk wuit meerdere deelaspecten zijn opgebouwd. In de praktijk gebruiken
wij echter vaak minder dan deze vier aspecten. Wel wordt in iedere categorie nog
de leeftijdsverdeling van de personeelsleden onderscheiden om de pensioneringen

te kunnen voorspellen.

On een idee te geven, laten wij wat categoriseringen zien in fig. 2, 3, 4 én 5,
Cebaseerd op het voor de verschillende categorieén in het verleden gevoerde beleid

of op een ander - in overweging zijnd - beleid wordt dan een extrapolatie gemaakt

veor een aantal jaren (zie bijvoorbeeld tabel 3). Wiskundig gesproken ,wordt de verwachte
bezetting van rangen (of van klassen) berekend, uitgaande van het standpwunt dat elk
personeelslid door de categorieeén wandelt volgens een stochastisch proces van het type
dat Markov-ketens wordt genoemd. Zo een extrapolatie kan ook inclusief leeftijdsop-
bouw gegeven worden (zie fig. 6). '

Dit extrapolatieprogramma is de kern van het systeem dat wij FORMASY noemen. Maar het
bevat verder vele aanvullende opties, zoals loonsomextrapolatie en betrouwbaarheids-

schattingen.

Belangrijk is ook de mogelijkheid tot afstemming van het personeelsbeleid. Dit wordt
bewerkstelligd door twee aspecten: het programmasysteem is conversationeel en verder
is de opgenomen categorisering zodanig dat eenvoudig een alternatief beleid kan worden

geformuleerd. Wij zullen hieronder nader op deze aspecten ingaan.

Het programmasysteem wordt benut viaeen terminal-aansluiting op een computer waarbij
de gebruiker (een planningsfunctionaris, personeelschef, etc) door het intypen vaun
codewoorden,die zijn uitgedrukt in personeelsbeleidstermen, meteen op gebleken

inconveniteiten kan reageren.
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Het formuleren van een alternatief promotiebeleid is erg eenvoudig, met name wanneer
de ranganciénniteit in de categorisering is opgenomen. Wij zullen dit illustreren aan
het planningsvoorbeeld bij de politieofficieren. In feite hebben wij hier al een voor-
beeld van decompositie. Het is namelijk niet nodig de politie als &&n geheel te
beschouwen aangezien het lagere en middenkader een duidelijk van het officierskorps
afgescheiden geheel vormen. Wel is er een zekere doorstroming en zoals gezegd zou

daar zelfs meer gestuurd kunnen worden. Immers, een grotere doorstroming vanuit het
lagere en middenkader (nu ongeveer 10 per jaar tegenover zo een 40 jonge politie-
officieren) zou wel een gunstig effect hebben op de leeftijdsverdeling van het
officierskorps waarin over een aantal jaren zeer weinig ouderen over zullen zijn

als gevolg van pensioneringen. De leeftijd van de doorstromers ligt daarentegen

rond 50 jaar. Dit betekent bovendien dat hierdoor de carriéremogelijkheden voor

jonge politieofficieren aanmerkelijk verbeterd zouden kunnen worden omdat de doorstromers

binnen ongeveer 10 jaar met pensioen zullen gaan.

Een derde voordeel tenslotte, is dat ook de carri@remogelijkheden voor het lagere
en middenkader zouden worden verbeterd. Of een dergelijke beleidsombuiging realiseer-

baar is, hangt weer af van interne en externe factoren zoals al eerder werd aangegeven.

Slog.

Zoals uit het voorgaande wel blijkt, heeft de werkgroep nauw contact met een vrij groot
aantal organisaties ten aanzien van hun personeelsplanningsproblemen, Gezien het doel van
de werkgroep is dat ook noodzakelijk. De eigenlijke problemen liggen niet in het
theoretische vlak, maar volledig in de relatie tussen systematische beschouwingswijze en
praktijk. Voor zover er door de werkgroep baanbrekend werk wordt gedaan, ligt dit dan

ook niet in het wiskundige vlak.

De resultaten van de werkgroep tonen dat met een systematische (wiskundige,
systeemachtige) beschouwingswijze op personeelsplannings gebied nuttig werk gedaan kan
worden, maar de resultaten laten tevens zien dat zowel de methodengeoriénteerde mensen
(zoals de leden van de werkgroep), als de praktijkgeoriénteerde mensen (zoals onze
contactpersonen in de verschillende organisaties, veelal personeelschefs) veel moeten-

maar ook kunnen - leren om de veelbesproken 'applicability gap" te vullen.

Helaas is het in het kader van dit artikel niet mogelijk om op dat punt uitgebreid
in te gaan, al moet wel opgemerkt worden dat de waarde voor het werk van de werkgroep

juist op dat punt ligt.
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Het onderwijs aan de Technische Hogeschool Eindhoven en de Interfaculteit Bedrijfs-
Kunde Delft profiteert in belangrijke mate mee van de resultaten, doordat verscheidene
wiskunde~ en bedrijfskunde studenten nauw bij het werk betrokken zijn of waren,

terwijl het geleerde ook in het cursorisch onderwijs zijn invlced doet gelden,

" Ter afsluiting willen wij nog twee recente ontwikkelingen noemen die voor het

werk van de werkgroep voor de komende tijd van belang zijn:

I. Vanwege de grote belangstelling voor gebruik van de methode en programmatuur
FORMASY wordt thans een samenwerkingsovereenkomst voorbereid met het
Adviesbureau voor Kwaliteitsbeleid en Besliskunde (een onderdeel van het
Bouwcentrum). Hierdoor kan - op de wijze zoals wij dat juist achten -
verder ervaring worden opgedaan met de aanpak en kan het pakket uitgebreid
worden, zonder dat dit een onevenredig beslag op de tijd en energie van
de leden van de werkgroep legt.

2. Vanwege de bekende personeelsproblematiek in het wetenschappelijk onderwijs
wordt een personeelsplanningsproject voorbereid, dat tot meer inzicht moet
leiden in de langere termijneffecten van het tot nu toe gevoerde en overwogen
beleid,

Dit project wordt gezamenlijk aangezwengeld door de universiteiten, hogescholen
en het ministerie van onderwijs. Het zal betaald worden door het ministerie
en onze werkgroep zal deel uitmaken van de projectgroep. De andere participanten
in de projectgroep worden: de werkgroep sociale systemen van de Katholieke

Universiteit Nijmegen en de chef planning van de Rijksuniversiteit Limburg.
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Fig. 1. Actuele leeftijdsopbouw van de politieofficieren van de Nederlandse
Gemeentepolities (per 1 januari 1978). Per regel is aangegeven:
de leeftijd gevolgd door het aantal personen met deze leeftijd.
Hierbij geven de cijfers het nummer van de rang aan:

inspecteur
hoofdinspecteur A2
hoofdinspecteur Al
commissaris HA3
commissaris HA2 of hoger

i

LT I e O S
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BEZETTING PER RANG IN VOORSPELFERIODE

000004&00000000&00’000‘0'000000000000

RANG
JAAR X IR IR1 HIR HIRA HIRBD X TOTAAL
1977 % ?1 163 97 70 57 ] 478
000000*’00000009000000.00000‘00000’0000’00000'00
1978 % 77 155 116 71 99 X 478
1979 % 87 121 136 72 61 ] 477
1980 X 74 111 155 74 63 X 477
1981 X% 66 101 165 79 66 3 477
1982 % 80 73 172 85 b6 X 476
1983 x ?5 53 168 93 48 X 477
1984 % ?8 51 1356 104 69 X 478
19835 % 100 446 147 114 71 X 478
1986 % 101 - 46 135 123 75 X 480
1987 % 103 54 117 129 77 X 480
1988 x 103 62 103 131 82 E ¢ 481
1989 X% 103 65 95 128 85 X 476
1990 % 103 46 ?1 124 89 X 473
Tabel 1. Actuele bezetting per rang (1 januari 1977) van de ingenieurs van

Rijkswaterstaat en een extrapolatie tot 1990 waarbij het historisch
verloop en promotiebeleid wordt voortgezet en een zodanige werving
is gekozen dat de totale bezetting ongeveer constant blijft.

SALARISKOSTEN IN MILJOENEN GULDENS

(AR EEEEEEEENENEZEIEZ I NI N I I I I I I 2 S

RANG
JAAR X IR IR1 HIR HIRA HIRBD X TOTAAL
1977 % 6 12 ? 8 7 X 42
(L2 A IR BN I SR R IR AR N B 2R 2R BN BN B B BN BN IR NN N R K IX K O BB B O AN I 2L IR I AR K K Y AN J
1978 % 5 12 11 8 7 X 43
1979 % ) 9 i3 8 7 X 42
1980 x* 4 9 13 8 7 X 43
1981 X% 4 8 16 9 8 X 45
1982 x 5 é 17 10 8 x 46
1983 % 6 4 16 10 8 X 44
1984 X% 6 4 15 12 8 X 45
1985 x 6 4 15 13 8 X 44
1986 * - 4 i3 14 9 % 46
1987 x 6 4 12 14 ? X 45
1988 X & 35 10 15 i0 X 46
1989 X% é ] 10 14 10 X 435
1990 X% 6 S5 ? 14 10 X 44
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Tabel 2. Actuele salariskosten (1977) van de ingenieurs bij Rijkswaterstaat
en de verwachte kosten tot 1990 bij voortzetting van het historische

promotiebeleid en verloop, behorende bij de bezetting zoals weergegeven
in tabel 1.



Werving

L.O.
L.B.O.
(onv.)

Fig. 3.

Verloop

Categorieén bij personeelsgroep "ingenieurs" van Rijkswaterstaat.
Er worden 5 rangen onderscheiden (ingenieur, ingenieur 1~ klasse,
hoofdingenieur, hoofdingenieur A en hoofdingenieur voor bijzondere
diensten en hoger). Binnen iedere rang onderscheiden wij nog 10
ranganciénniteiten welke niet in deze figuur zijn aangegeven.

De verloopcategorie is nummer 6. Werving treedt praktisch alleen
op in categorie |.

A opz. BD
h., opz.

W = Werving

Categorieeén bij personeelsgroep "M.B.0.-'ers" van Rijkswaterstaat. Er
worden 5 rangen onderscheiden (opzichter D, opzichter C, opzichter B,
opzichter A en opzichter voor bijzondere diensten en hoofdopzichter).
Verder is onderscheid gemaakt in 4 mogelijke opleidingsniveau's

(lager onderwijs of onvoltooid lager beroepsonderwijs, lager beroeps-
onderwijs, lager beroepsonderwijs met applicatiecursussen en tenslotte
middelbaar beroepsonderwijs of onvoltooid hoger beroepsonderwijs).

Binnen iedere categorie worden 10 ranganciénniteiten onderscheiden welke
niet in de figuur zijn aangegeven. Ook het verloop is hier niet aangeduid.
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Fig. 4. Categorieén bij de totale personeelsgroep ''politieofficieren" van de

Gemeentepolities. Er worden 4 rangen onderscheiden (inspecteur, hoofd-
inspecteur, commissaris HA 3 en commissaris HA 2 en hoger). De rang
inspecteur is gesplitst in 3 categorieen, t.w. IA 3 (categorie 1) waarin
werving plaatsheeft van jonge officieren die juist de politie academie
hebben verlaten, IA 2 (categorie 2) waarheen deze jonge officieren vervolgens
kunnen promoveren en IA 2 (categorie 3) waarin werving optreedt vanuit het
lagere en middenkader. In iedere categorie wordenm 15 rangancienniteiten
onderscheiden welke evenals het verloop niet zijn aangegeven in deze

figuur.

Fig. 5. Categorieén bij de totale bezetting van Philips in Nederland,

Er worden 5 groepen van rangen (functie-/vakgroepen) onderscheiden,
n.1l. 10~25, 30~-35, 40-45, 5-6 en 7 en hoger. Bovendien worden drie
diensttijdniveau's meegenomen: 0 - | jaar in diemst, 1 - 2 jaar in
dienst en 2 of meer jaren in dienst, omdat bleek dat het verloop
in de eerste jaren na in diensttreding aanmerkelijk hoger lag.

Ook leeftijd werd integraal in de categorie-indeling beschouwd,
zodat promotie en verloop ook van leeftijd afhankelijk zijn,

Dit is overigens niet in de figuur aangegeven, evenmin als het

verloop. Er zijn hierbij geen ranganciénniteiten aangegeven.



REZETTING PER RANG IN VOORSPELFPERIODE
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RANG
JAAR X IR IR1 HIR HIRA HIRED X TOTAAL
1977 % ?1 163 97 70 57 X 478
1978 % 77 185 89 68 59 X 478
1979 % 87 181 81 67 61 X 477
1980 % 74 198 73 68 63 X 476
1981 % bé 204 69 68 65 X 472
1982 x 80 179 74 71 65 469
1983 x% ¢S 149 87 72 66 469
1984 x ?8 129 106 69 66 % 448
1985 X 100 113 124 64 66 X 447
1986 % 101 ?9 139 61 &7 x 467
1987 x 103 ?3 144 61 66 X 467
1988 x 103 ?3 141 64 635 X 466
1989 x 103 ?0 136 70 62 x 461
1990 X% 103 P2 126 77 59 X 457
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Tabel 3. Actuele bezetting per rang (1 januari 1977) van de ingenieurs van

R%Jkswgterstaat en een extrapolatie tot 1990 op basis van het
hlsF9r1§ch§ verloop en een verlenging van de gemiddelde rang-
anciennitelt tot promotie van ir ! tot hir met 3 jaren en van
de rang.hlr tot hir A met 2 jaren. Hier zij opgemerkt dat de
rangen ir en ir | in het formatieplan van Rijkswaterstaat
tezamen worden genomen en dus vooral het totaal van deze

rangen van belang is. De werving is gelijk genomen aan
de werving bij tabel 1.




BEELR VAN DE HUIDIGE BEZETTING § 1978 1988
LEEFT % AANTAL ¥ AANTAL
40 ¥12222222233333333333333333444444555(%1111122333344455
59 %11222222223333333444555 *11111223333444455
58 X1222333333333344455555555 *¥1111122333344455
57 K1P22223333333333444444445555 ¥111111233445
56 %1113111112222033333333344444455555  [%1111112333444455
55 X127233333333444555555 *¥1112333444455
%4 X12233333333344444555555 *1123344455
53 X113333444444555 %112334445
52 %11133333444444555 *1123334445
51 k122233334 *11333445
50 ¥1123333333444444 *13334445
49 %11133334445 *12333334444455
48  X11223333345 %1233344
47 %2334 ¥1233333333444444455
446  %2333334444 ¥12333333344444455
45 %x333333444 *12333333333444444455
44 k22333445 ¥122333333333333344444444455
43 k23333344 *122333333333333344444445
42 ¥2333333 X1222233333333333333333444444445
41 %*133333 ¥1122233333333333333333444449445
40  ¥x2333334 ¥112223333333333333334444445
39 K1333333333344 K1122233333333333333334444445
38 k2222233 X1112223333333333334444
KV $ B Bdedebndade e 4 0 5. 96 96 3. 3¢ 90 . 0t § X¥1113122223333333333333334444
TR ¥ Belelele Jasede 3¢ ¢ 45 B 00 0. 4 3c 3. *1111222222233333333333333333333334444
35 DAVIVIIIZIIZXTZZZI3 ¥111122222233333333333333444
34 1 BIBRRADDATLTIZTIZIZIZII33 ¥111111222222022233333333333333333333333444
33 %1132 ; FRDIAZAIIIZIZ334
32 x11111111112222222 22I23A3ITIAIZI3I4
31 x1i111311111122222202 2 333333333334
30 kitritgiiti11112 s dejede
29 F1111111114111112222222022202
P8 k11411 111114111122222
27 k1111103411120 3842111222 222200
26 K¥1111131123342213 11231111101t iiii1itaiitinitiiintd1ines
25 %i1i1tiita1911121112 ESEREREEREEE SRR RN RSN
24 k1111131131121 0101302004133130111812 LIS BGRRERRRRERRESEDREREE]
23 k1iti1i1111131 *itit1111101104811
22 k11 ¥11111111
21 % *
1 CIJFER = 1 PERSONEELSEENHEID,
Fig, 6. Actuele leeftijdsverdeling en een extrapolatie hiervan voor 1 januari

van het totaal aantal officieren van de Gemeentepolities. Hierbij is
het historische promotie en wervingsbeleid geéxtrapoleerd,rekening
houdende met de te verwachten groei van de organisatie,

De betekenis van de cijfers is al aangeduid in figuur 1.
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